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Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittaa Vantaan lannen tehostetun perhetyon sosiaalioh-
jaajien kokemuksia tyohyvinvoinnista. Opinnaytetyossa tuodaan esille heidan kokemuksiaan
tyohyvinvointia tukevista ja kuormittavista tekijoista. Tehostetun perhetyon sosiaaliohjaajien
tyohyvinvoinnista ei ole montaa tutkimusta, joten tarkoituksena oli tuoda tietoa perhetyohon
suuntaaville opiskelijoille ja alalla jo tyoskenteleville tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Kehittamisehdotuksena oli tuottaa tietoa tyohyvinvoinnista yksikolle itselleen, jotta he voisi-
vat tulevaisuudessa kehittaa tyohyvinvointiaan tyoyhteisona.

Opinnaytetyo on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, johon on haasta-
teltu kyseisen yksikon viitta tyontekijaa. Aineiston teoriapohjana on kaytetty Rauramon
(2008) Tyohyvinvoinnin portaat -mallia, jonka viitta askelta on verrattu haastateltavien vas-
tauksiin. Tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastatte-
lut toteutettiin yksilohaastatteluina ja tutkimusaineisto litteroitiin.

Haastatteluista saaduissa tuloksissa oli vastaavaisuuksia Tyohyvinvoinnin portaat -mallin vii-
teen askeleeseen. Tutkimustuloksista tuli myos esille kolme tyohyvinvointiin selvasti vaikutta-
vaa tekijaa. Naita olivat vastaava ohjaaja, oman tyon suunnitteleminen ja tyoyhteison vapaa-
muotoisemman yhteisen ajan puute.
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The purpose of my Bachelor’s thesis was to examine the experiences of the family workers
about well-being at work. My aim was to describe their view’s on the factors that support and
strain their well-being at work. There are not many researches about this topic, thus my aim
was to produce information about the factors affecting well-being for family workers but also
to the students of the field. The goal was also to gather specific knowledge about the topic
for the work community of the Vantaa Western District of intensified family work in order for
them to further develop their working environment.

The thesis is qualitative. | gathered information by interviewing five family workers. The
study is based on the Rauramo’s (2008) five steps of well-being at work. | reflected the re-
sults of the interview’s to the steps. Research was carried out with a half structured theme
interview. Each interview was conducted as a personal interview and the data was tran-
scribed.

The results from the interviews were similar with the five steps of well-being at work. The
research also revealed three factors that affected clearly to well-being at work. These three
factors were supervisory, planning of own work and the lack of time spent outside of work to-
gether.

Keywords: Intensified family work, well-being at work, stair of well-being at work
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi lastensuojelussa on ollut paljon esilla mediassa ja viimeksi silloin, kun Parais-
ten kunnan lastensuojelun sosiaalityontekijat irtisanoivat itsensa kevaalla 2018. Tata ennen
uutisoitiin Vantaan kaupungin lastensuojelun sosiaalityontekijoiden jattaneen aluehallintovi-
rastoon kantelun lastensuojelun puutteista ja tyontekijapulasta. Uutisointi lastensuojelusta
koskee useimmiten juuri sosiaalityontekijoita ja heidan tyotaakkaansa. Mutta millaisia koke-
muksia tyohyvinvoinnista on muilla kuin sosiaalityontekijoina lastensuojelussa tyoskentelevilla

henkiloilla?

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan Vantaan lannen tehostetun perhetyon sosiaaliohjaajien
tyohyvinvointia. Tutkimuksessa kuvataan miten eri tyohyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat so-
siaaliohjaajien tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on kuvata tehostetun perhetyon so-
siaaliohjaajien tyohyvinvointia tukevia ja kuormittavia tekijoita. Tarkoituksena on tehda na-
kyvaksi tehostetun perhetyon sosiaaliohjaajien tyohyvinvointi tyoyhteisolle ja esimiestasolle

mahdollista jatkosuunnitelmaa varten.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, silla haluttiin selvit-
tehtyina yksilohaastatteluina. Vantaan lannen tehostetussa perhetyossa on sosiaaliohjaajia

13, joista haastateltiin viitta (5) tyontekijaa.

Tyohyvinvoinnin teoriapohjana on Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin portaat -malli, joka sisal-
taa viisi tyohyvinvoinnin eri askelta: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liit-
tymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Valitsin teoriapohjakseni
Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin portaat -mallin, koska se tarjoaa erinomaisen pohjan tyohy-
vinvoinnin eri osa-alueiden arvioinnille. Malli ottaa kattavasti huomioon tyohyvinvointiin vai-

kuttavia osa-alueita kuten yksilon, yhteison ja organisaation.

Sosiaaliohjaajien kokemuksia tyohyvinvoinnista saadaan kuvattua useasta eri nakokulmasta
kayttamalla Tyohyvinvoinnin portaat -mallin eri askelien aiheita haastattelukysymysten poh-
jana. Saatuja vastauksia on peilattu Tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaisiin askeliin. Tyo-
hyvinvoinnin portaiden -mallin askelista on poimittu niissa olevat aiheet haastatteluteemoiksi,
jotka tulevat teoriassa ilmi ja vastaavat tutkimuskysymykseen: Tyo ja vapaa-aika (kuormitus,
virikkeellinen vapaa-aika: psyko-fysiologiset perus-tarpeet), tyoturvallisuus (muutokset, tur-
vallinen tyoymparisto: turvallisuuden tarve), tyoyhteiso (ilmapiiri, arvostus: liittymisen
tarve), johtaminen (oikeudenmukaisuus, kehittaminen: arvostuksen tarve) ja tyotaidot ja tyon

sisalto (palaute, vaikuttaminen, arvostus, oman tyon hallinta: itsensa toteuttamisen tarve).



2 Perhetyo

Sosiaalihuoltolaissa (1301/2014, 18 §) mainitaan, etta perhetyota annetaan lapselle ja nuo-
relle, jotka tarvitsevat erityista tukea heidan terveyden ja kehityksen turvaamiseksi. Sosiaali-
huoltolain mukaisessa perhetyossa lapsella ei ole lastensuojelun asiakkuutta. Lastensuojelu-
laissa (13.4.2007/417, 36 §) mainitaan lastensuojelun avohuollon tukitoimeksi tehostettu per-
hetyo. Lastensuojelulakiin lisattiin uutena kasitteena tehostettu perhetyo silloin, kun uusi so-
siaalihuoltolaki tuli voimaan. Lastensuojelun perhetyosta paatettiin kayttaa nimitysta tehos-
tettu perhetyo, jotta se erotettaisiin uudesta sosiaalihuoltolain mukaisesta perhetyosta. (Ala-
talo, Lappi & Petrelius 2017, 13)

Tehostettu perhetyo on lastensuojelun tukitoimi, jossa vanhemmilla ja perheella voi olla esi-
merkiksi mielenterveysongelmiin, paihteidenkayttoon, lahisuhde- ja perhevakivaltaan tai esi-
merkiksi vanhempien toiminnanohjaukseen liittyvia vaikeuksia, jotka heikentavat vanhempien
kykya vastata kasvatus- ja hoitotehtavastaan ja sen ytimessa on pyrkimys siita, etta lapsen
turvallisuus ja hyvinvointi on varmistettu. Lastensuojelun perhetyon kaksi keskeisinta sisalto-
elementtia ovat kaksi lapileikkaavaa ydinta. Ensimmaisena on lasta suojeleva ja lapsikeskei-
nen tyoskentely ja toisena on lasten, vanhempien ja koko perheen toimijuutta kuntouttava ja
vahvistava tyoskentely. (Alatalo ym. 2017, 9, 13-14)

Lastensuojelun perhetyon tavoitteena on tukea ja kuntouttaa lapsiperheita vaikeissa elaman-
tilanteissa silloin, kun perheella on lastensuojelun asiakkuus. Perhetyon tarkoituksena on toi-
mia tehostettuna tukena perheen kriisitilanteissa. Perhetyon tyoskentely on suunnitelmallista
ja tavoitteellista, jossa selvitetaan perheen tilannetta ja sovitaan yhteisia muutostavoitteita,
joihin pyritaan (Vilen, Seppanen, Tapio & Toivanen 2014, 32). Ammatillisessa kirjallisuudessa

tehostettu perhetyo kasitteena on viela melko tuntematon.

Lastensuojelun avopalvelun tarjoama perhetyo on tukimuoto, jonka taustalla on huoli ja vi-
ranomaisten tarve selvittaa asioita. Huostaanoton valttaminen tai huostaanoton tarpeen arvi-
oiminen voi olla intensiivista tyoskentelya lastensuojelun tukitoimena perhetyossa. Tyosken-
tely voi olla myos lyhytkestoista perheen tukemista toimintakyvyn palauttamiseksi tai jalki-
huoltomaista (Ronkko & Rytkonen 2010, 213). Perhetyossa paamaarana on perheen itsenainen
selviytyminen arjessa, kyky hakeutua tarvittaessa ajoissa palvelujen piiriin ja hyvinvoinnin li-
saantyminen perheessa. Lastensuojelullisin perustein jarjestettyna perhetyo on aina sosiaali-
tyontekijan paatoksella perheelle maksutonta. Talloin se on lastensuojelullista, tavoitteellista
ja suunnitelmallista seka usein intensiivista toimintaa lapsen ja perheen tueksi. Lastensuoje-
lun perhetyossa tuki ja kontrolli ovat avoimesti lasna. (Jarvinen, Lankinen, Taajamo, Veistila
& Virolainen 2007, 15,43-44)



Peruslahtokohtana perhetyossa ovat perheiden elamasta lahtevat tarpeet, jotka voivat liittya
lasten kasvatus- ja kehityskysymyksiin, vanhemmuuden tukemiseen, elinolojen jarjestami-
seen, perheen hyvinvoinnin ja toimintakyvyn lisaamiseen (Ronkko ym. 2010, 27). Perhetyon
eri tilanteissa perheen tilanne voi olla hyvinkin erilainen. Sama perhe voi olla perhetyon
asiakkaana useamman kerran, jolloin tyon kesto ja intensiivisyys maarittyvat tilanteen mu-

kaan. (Jarvinen ym. 2007, 15)

Perhetyo on tavoitteellista ja suunnitelmallista toimintaa. Talloin puututaan johonkin per-
heessa ja vaikutetaan tietoisesti perheen elamaan. Perhetyossa pyritaan rajaamaan ja maarit-
tamaan tarvetta ja tuen tarvitsijoita tarkemmin esimerkiksi haitan, ongelman, akillisen sai-
rauden tai muiden vaikeuksien mukaan. Sita voidaan jasentaa myos prosessikuvauksena eli
perheen elamantilanteen mukaan. Osa perheista tarvitsee ehkaisevaa eli varhaisen puuttumi-
sen tyomuotojen tarjoamaa tukea, osaa perheista on kohdannut kriisi ja osassa perheita on
pitkaan ollut ongelmia, jolloin lasten ja vanhempien turvallisuuden takaaminen vaatii puuttu-
mista ja pysayttamista. Talla estetaan se, ettei pahin paase tapahtumaan. Tamankaltainen
prosessikuvaus perhetyossa voidaan jakaa ehkaisevaan, kriisivaiheen ja korjaavaan perhetyo-
hon. (Ronkko ym. 2010, 29)

Vilen ym. (2014, 26-27) kuvaavat perhetyon sisaltoa, joka voi sisaltaa muun muassa sosiaalis-
ten verkostojen vahvistamista perheessa, perheen toimintakyvyn vahvistamista seka kriiseissa
etta uusissa elamantilanteissa, erityista tukea tarvitse-vien lasten vanhempien ohjaamista,
vuorovaikutustaitojen tukemista perheessa, vanhemmuuden sosiaalista ja psyykkista tuke-
mista ja arkirutiinien ja kodin arkeen liittyvaa ohjaamista. Perhetyo kohdistuu joskus vain

tiettyihin perheenjaseniin, mutta oletusarvona on, etta tyo hyodyttaisi koko perhetta.

Perhetyon alkaessa jarjestetaan aloitusneuvottelu, jossa asetetaan tavoitteet tyoskentelylle
ja sovitaan alustavasti tyoskentelyn kesto, joka on yleensa muutaman kuukauden mittainen.
Perhetyon tyoskentelyssa asiakkaiden kanssa keskustellaan, heidan kanssaan tehdaan toimin-
nallisia hetkia joko yhdessa perheen kanssa tai erikseen yhden tai useamman perheenjasenen
kanssa (Ronkko ym. 2010, 213). Perhetyon alkuvaiheessa pyritaan selvittamaan perheen on-
gelmat ja tarpeet seka voimavarat ja perheen sisaiset rakenteet. Taman lisaksi pyritaan luo-
maan perheen tukemiseksi ja tyoskentelyn toteutumisen arvioimiseksi mahdollisimman konk-

reettisia tavoitteita. (Reijonen 2005, 11)



3 Tyohyvinvointi

Tyo voi parhaimmillaan olla keskeinen innostuksen ja hyvinvoinnin lahde. Pahimmillaan se on
voimavarojen ja terveyden loppuun kuluttamista. Oleellista siina on se, missa maarin tyo vas-
taa ihmisen taipumuksia ja edellytyksia. Tyoorganisaatioon heijastuvat yksilon hyvinvoinnin
myonteiset vaikutukset. Tyoorganisaation kannalta merkittavaa on yhdessa oppiminen ja tyo-
kokemus vaikkakin tieto, taito ja tahto oppia luovat perustan yksilon osaamiselle. (Rauramo
2008, 9, 13)

Luukkala (2011, 19) kuvaa tyohyvinvointia lyhyesti ja ytimekkaasti ”tyohyvinvointi on ihmisen
ja tyon yhteensopivuutta”. Tyon sisalto ja vaativuus menevat yksiin tekijan kiinnostusten ja
tietotaitojen kanssa. On tarkeaa, etta tyon ulkoiset olosuhteet tukevat tyon tekemista. Ulkoi-
set olosuhteet rakentuvat sosiaalisista, fyysisista ja taloudellisista puitteista. Fyysiset puitteet
tayttyvat silloin, kun tyotilat ja tyon tekemisen valineet ovat hyvat. Yhteistyon toimiminen on
yhteydessa sosiaalisiin puitteisiin, ja yhteistyolla tarkoitetaan esimiesta, tyotovereita ja asi-
akkaita. Taloudellisilla puitteilla tarkoitetaan palkkion lisaksi tyon tekemisesta syntyvaa it-

seisarvoa.

Tyohyvinvointi rakentuu kolmesta keskeisesta elementista, jotka ovat osaaminen, vaatimuk-
set ja sosiaalinen tuki. Naista kolmesta elementista osaaminen on ytimessa, silla osaava tyon-
tekija kokee hallinnan tunnetta, jolloin han kokee tyosta syntyneen stressin myonteisena
asiana ja talloin aktivoituvat voimavarat. Hallinnan tunne tuo myos jaksamista ja rentoutta
tekemiseen. Osaamisesta huolimatta vaatimukset saattavat olla liialliset, joka vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin ja siksi onkin tarkeaa, etta nama elementit ovat tasapainossa. Tyopaineen vas-
tapainoksi tarvitaan rentoutta seka mieluisten ja kevyiden asioiden tekemista. Sosiaalinen
tuki tyoelamassa ja erityisesti omalta esimiehelta koetaan merkittavaksi tyossa jaksamisen
edistavaksi tekijaksi. (Luukkala 2011, 31-32)

Niirasen, Seppanen-Jarvelan, Sinkkosen & Vartiaisen (2010,151) mukaan tyohyvinvointiin voi-
daan vaikuttaa uudistamalla tyoyhteison toimintakaytantoja ja vahvistamalla tyon yhteisol-
lista hallintaa. Selkea johtaminen ja toiden jarjestely, yhteiset pelisaannot ja oikeudenmukai-
suus, avoin ja luotettava vuorovaikutus seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon saattavat
yksilon tyokyvyn kannalta olla jopa merkittavimpia asioita kuin terveys sinansa. Kokemukset
omien tehtavien suoriutumisesta, esimiehesta seka tyopaikan sosiaalisista suhteista heijastu-

vat subjektiivisiin kasityksiin tyossa viihtymisesta.

Tyohyvinvoinnin teoriapohjia on monenlaisia. Rauramon (2008) lisaksi tutustuin muun muassa
edella esitettyihin Luukkalan (2011) ja Niirasen ym. (2011) teoriaan tyohyvinvoinnista. Paa-
dyin lopulta valitsemaan Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin portaat -mallin, silla koin sen sel-
keimmaksi ja kiinnostavammaksi tavaksi selvittaa kohderyhmani kokemuksia tyohyvinvoin-

nista. Selkea ja jasennelty askelkuvasto helpottaa hahmottamaan tyohyvinvoinnin osa-alueita
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paremmin. Luukkalan (2011) tyohyvinvoinnin kolme elementtia ovat hyvia, mutta eivat herat-
taneet minussa samanlaista kiinnostusta. Niirasen ym. (2011) teoria kasittelee johtamista so-
siaalialalla, jonka koin liian suppeaksi aihealueeksi kasitella tyohyvinvointia. Hyvaa on kuiten-
kin se, etta useat tyohyvinvoinnin tekijat kohtaavat naissa eri teoriapohjissa eika oikeaa tai

vaaraa tapaa ole silloin, kun selvitetaan kokemuksia tyohyvinvoinnista.

3.1 Tyohyvinvointi sosiaalialalla

Sosiaalialan tyontekijoiden tyohyvinvoinnista on tehty paljon pro gradu -tutkimuksia. Kirjalli-
suutta siita ei siltikaan loydy yhta helposti. Tyohyvinvointi, tyossa jaksaminen ja siihen liitty-
vat tekijat sosiaalialla eivat ole koottuina yhteen kokonaiseen teokseen. Tyohyvinvoinnista
puhutaan yleisella tasolla, mutta sosiaalialla ja perhetyossa tyohyvinvointiin vaikuttavat teki-
jat ovat erilaisia kuin esimerkiksi asiakaspalvelutyossa. Ronkko ym. (2010, 293, 296) ovatkin
kuvanneet perhetyossa tyontekijan kohtaavan koko elamisen kirjon rosoisuuksineen ja epatay-
dellisyyksineen. Miten voidaan vaikuttaa perhetyontekijan tyossa turtumiseen? Mita tapahtuu,
kun perhetyontekija ei uskalla tai osaa ottaa jotakin asiaa puheeksi? Perhetyo asettaa ammat-
tilaiselle erityisia haasteita, silla tyontekijat ja perheet tuovat tyoskentelyyn oman ihmisyy-
tensa koko kirjon, kulttuurinsa ja oman taustansa vaikutukset. Tyontekijan tyossa voimaantu-
miseen ja jaksamiseen liittyvat oleellisena tekijana psykologisen irrottautumisen taito eli kyky
olla psyykkisesti irti tyohon liittyvista tunteista ja ajatuksista. Tyostressia auttaa vahenta-

maan rentoutuneeseen olotilaan paaseminen ja myonteisten tunteiden kokeminen.

Vilen ym. (2014, 85) kuvaavat perhetyossa tyontekijan jaksamista perheiden kohtaamisessa
tukee se, etta tyontekija tunnistaa kykynsa vastaanottaa tavallisena, tasapainoisena ihmisena
omalla arkisella selviytymistavallaan ammatillisia haasteita. Tyontekijan hyvinvointia tukevat
kaikki toiminnot, jotka tahtaavat tyontekijan tasapainoon, kykyyn virkistaytya ja itsetunnon
vahvistumiseen. Tyouupumus tai loppuun palaminen ovat monisyisia ja hitaita prosesseja.
Kuormittavat tekijat toistuvat eika tyontekijalla tai tyoyhteisolla ole mahdollisuutta purkaa
niista syntyneita stressitiloja. Usein uupumuksen syyt loytyvat yksilo- ja tyoyhteisotasoilta
seka yhteiskunnallisista tekijoista. Yksilokokemuksina eivat synny pelkastaan tyon ilo ja kulut-
tava stressi vaan mita suurimmassa maarin yhteisojen ajattelu- ja tulkintatapojen seurauk-

sena.

Perhetyota tekevan uupumisessa jatkuva emotionaalinen kuormittuminen eli myotatunto-
stressi on osa arkea. Henkinen kuormittuminen perheiden ja yksiloiden kohtaamisessa on tun-
nistettava, silla muutoin tyohyvinvointi on uhattuna ja tyontekijalle kehittyy myotatuntouu-
puminen. Stressin asianmukainen kasittely yksilo- ja yhteisotasolla, on paineen kasittelylla
ammatillisuutta vahvistava vaikutus. Talloin ihmissuhdetyon tyydyttavyys ja uupumisen riski
ovat tasapainossa ja raskastakin tyota voi tehda pidempiaikaisesti rasittumatta kohtuutto-
masti. (Vilen ym. 2014, 85-86)
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3.2  Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramon (2008, 34) kuvaamassa Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen perustar-
peista suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Mallia on kehitetty
kaymalla lapi Maslowin tarvehierarkiaa porras portaalta siten, etta on aloitettu fysiologisista
tarpeista ja niista edetty turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tar-

peisiin.

Tyohyvinvoinnin jokaiselle portaalle on koottu tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita yksilon ja
organisaation nakokulmasta. Mallin tarkoituksena on se, etta voidaan kehittaa porras por-

taalta yksilon, tyoyhteison ja organisaation tyohyvinvointia. (Rauramo 2008, 34)

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, : nEndl !
Oppiva organisaatio, omien

edellytysten taysipainoinen
hyddyntiminen, uuden tiedon
tuottaminen, esteettiset eli-

mielekas tyd, luovuus ja vapaus.
Tydntekija: Oman tydn hallinta ja
osaamisen yllapito. Arviointi:

saamisprofiilit,
P mykset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, Eettisesti kestavat arvot, hyvinvoin-
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut. JRGEFERUGITEINTT SR ST THETY
Tybntekija: Aktiivinen rooli organisaation visio, strategia, oikeudenmukainen
tolminnassa ja kehittamisessi. Arviointi: palkka ja palkitseminen, toiminnan
Iydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja arviointi ja kehittaminen.

toiminnalliset tulokset.

}. LUTTYMISEN TARVE:

Organisaatio: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostor. ERGICEGTRISTATEEIRGI TS
Iytintekija: Joustavuus, erilaisuuden tuloksesta ja henkildstdsta huolehti-
hyviksyminen, kehitysmyonteisyys. Arviointi: minen, ulkoinen ja sisdinen yhteis-

I'ybtyytyvidisyys-, tydilmapiiri- ja tyoyhteison tyd.

toimivuuskyselyt.

!, TURVALLISUUDEN TARVE: Tyon pysyvyys, riittivi toimeentulo,
Organisaatio: Tyosuhde, tybolot. Tyontekiji: Turvalliser, JRITSEULIINIEER I EE G RTH
ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat. Arviointi: oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
IHlasto, riskit, tydpaikkaselvitys. yhdenvertainen tydyhteisd.

I, PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen ty, joka
Organisaatio: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
ylterveyshuolto. Tydntek eelliset elintavat. Arviointi: riittdvi ja laadukas ravinto ja
yselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset. liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuvio 1 TyOhyvinvoinnin portaat Rauramon (2008) mukaan
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3.2.1  Psyko-fysiologiset perustarpeet

Sopiva tyokuormitus edistaa terveytta ja tyokykya tyontekijan kannalta. Tyon tulee vastata
ihmisen ominaisuuksia mahdollisimman hyvin. Tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutus muodostaa
kokonaiskuormituksen. Kuormittuneisuus eli kuorman kasautuminen aiheuttaa erilaisia hyvin
yksilollisia oireita. Hyvinvoinnille ja jaksamiselle on merkitysta silla, etta tyo on monipuolista.
On tarkeaa jakaa tyo tauotuksella seka jaksotuksella vaativampiin ja helpompiin tehtaviin.
Tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta muodostuu kokonaiskuormitusta. Mita yksipuolisem-
paa ja paikallaan oloa sisaltavaa tyo on, sita tarkeampaa on, etta vapaa-ajalla pyrkii liikku-

maan monipuolisesti. (Rauramo 2008, 37-38, 42)

Tyontekijan on hyva pohtia niita tekijoita, jotka aiheuttavat haitallista kuormitusta itselle.
Taman lisaksi on tarkeaa miettia niita tekijoita, joista tyontekija saa tyohon ja elamaan voi-
maa, milloin ja minkalaisissa tilanteissa tyo tuntuu erityisen innostavalta ja elama muutenkin

onnelliselta. (Rauramo 2008, 39)

Psykososiaalinen tyoymparisto on tyoympariston osa, joka muodostuu tyon johtamisesta, tyon
organisoinnista, yhteistyosta, viestinnasta ja vuorovaikutuksesta seka yksilollisesta kayttayty-
misesta tyoyhteisossa. Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisaantyneet merkittavasti
yhteiskunnassa ja tyoelamassa viime vuosikymmenina tapahtuneiden muutosten myota. Psy-
kososiaalisen hyvinvoinnin edistamisessa keskeisimpia toimenpiteita ovat tyon ja kiireen hal-
linta, tyon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen ja hyvan tyoilmapiirin vah-
vistaminen. (Rauramo 2008, 54-55)

Aivoihin kohdistuva monimuotoinen niin sanottu kognitiivinen kuormitus on lisaantynyt mer-

kittavasti tyoelaman osaamisen vaatimuksien ja teknologian kehittymiseen liittyvien muutos-
ten myota. Kognitiivinen kuormitus korostuu tietotyossa, jossa aivot kasittelevat suuria tieto-
maaria tyon aikana. Tietointensiivisia tyotehtavia kuvaavat haastavuus, vastuullisuus, luovuus
ja projektikohtaisuus. Nama tekijat yhdistettyina tietotyota tekevien vahvaan tyohon sitoutu-
miseen voivat johtaa tilanteeseen, jossa vapaa-ajan ja tyon raja hamartyy ja tyopaivat veny-
vat kohtuuttoman pitkiksi. Tietotyo on usein ihmisen voimavaroja kuluttavaa ja vaativaa. Tyo
vaatii uusien ongelmien jatkuvaa kohtaamista ja niiden ratkomista, monen asian seuraamista
samaan aikaan. Oman tyon hallinnan lisaksi tyontekijalta edellytetaan koko laajemman pro-

sessin tuntemusta. (Rauramo 2008, 56)
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3.2.2 Turvallisuuden tarve

Tyoelamassa on merkittavasti lisaantynyt tyosuhteeseen liittyva turvattomuus, joka voi olla
merkittava tyohyvinvoinnin haittatekija. Tyoelamaa ohjaa hyvin voimakkaasti muutos tana
paivana, joka edellyttaa organisaatioilta, yhteisoilta ja yksilolta jatkuvaa sopeutumista ja uu-
distumista. (Rauramo 2008, 85-86)

Turvattomuuden tunne lisaantyy, kun muutoksia tapahtuu lilkaa, monella tasolla ja liian no-
peasti. Ihmisen kayttaytymisen luonnollinen osa on muutosvastarinta. Muutosvastarintaa va-
hentaa tunne ja tietoisuus siita, etta saa itse olla mukana vaikuttamassa muutoksen toteutuk-
seen. Tassa on tarkeaa, etta on yhteinen visio, avoin tiedottaminen ja ratkaisuvaihtoehtojen

puntarointia yhdessa. (Rauramo 2008, 87-88)

Turvallisuuden tarpeeseen kuuluu turvallisuuden johtaminen. Turvallisuuden johtaminen on
suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehittamista ja johtamista organisaatioissa, joka liittyy
turvallisuuteen, terveyteen ja usein ymparistoasioihin. Kehittaminen edellyttaa koko henki-

loston sitoutumista. (Rauramo 2008, 90)

Yhteistyolla ja laajalla osallistumisella, joka kattaa kaikki organisaatiotasot, luodaan turval-
lista tyopaikkaa. Turvallisuus ja sen edistaminen tukeutuvat pitkalti turvallisuuskulttuuriin,
ideologiaan, arvoihin ja strategiaan organisaatiossa. Oleellista on koko henkiloston ja ylimman
johdon aito sitoutuminen turvallisiin tyo- ja toimintatapoihin seka se, miten se nakyy arjen

tilanteissa ja toiminnan suunnittelussa ja kehitystyossa. (Rauramo 2008, 93)

Tyoymparisto kasittaa fyysisen ja teknisen tyoympariston, toiminnallisen tyoympariston seka
sosiaalisen ja psyykkisen tyoympariston. Hyva tyoymparisto tukee seka tyota etta sen tekijaa
mahdollistaen omalta osaltaan laadukkaan ja taysipainoisen tyonteon. Hyva tyoymparisto on

turvallinen, viihtyisa, terveellinen ja tarkoituksenmukainen. (Rauramo 2008, 101)

Tyoyhteisossa ja sen jasenissa hyvinvointi ilmenee monin tavoin. Se nakyy ja tuntuu hyvana,
tyopaikan me-henkena, turvallisena ilmapiirina, toiminnan ja yhteistyon sujumisena. Hyvin
jarjestetty ja tekijalleen mitoitettu tyo tuntuu sopivan haastavalta ja mielekkaalta. Siina voi
kehittya ja oppia uutta. Keskeinen tekija psykososiaalisen hyvinvoinnin ja tyokyvyn sailymisen
kannalta on hyva esimies-alaissuhde. Tyo yllapitaa ja edistaa henkista hyvinvointia silloin, kun
se on oikein mitoitettu. Tyotapa, jossa tyo on tekijalleen liian haastavaa tai raskasta tai vaih-
toehtoisesti ei tarjoa onnistumisen tunnetta, oppimiskokemuksia eika kehitysmahdollisuuksia,
voi olla henkisen hyvinvoinnin esteena. Tuottavuuden ja terveyden kannalta on oleellista tyon
sujuminen. Talloin huomiota on kiinnitettava paitsi tyomaaraan ja sisaltoon, myos tyovalinei-

den, tyoasentojen ja tyoliikkeiden tarkoituksenmukaisuuteen. (Rauramo 2008, 109-110)
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3.2.3 Liittymisen tarve

Ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia ovat yhteisot ja yhteisollisyys. Yksilon tarkein
voimalahde on yhteiso ja yhteisyyden tunne on yhteiskunnan keskeisin koossa pitava voima.
Hyva tyoyhteiso pystyy ravitsemaan yksilon itsetuntoa. Tyo-yhteisossa jokaisella on tarkea
rooli ihmisena, omana itsenaan ja jokaisella on oikeus hyvaan kohteluun. (Rauramo 2008, 122-
123)

Sosiaalinen paaoma on tukea ja kannustusta seka avointa tiedonkulkua ja luottamusta. Sosiaa-
linen paaoma on yhteydessa tyohyvinvointiin ja taloudelliseen tehokkuuteen, parantaa tyon
organisointia, lisaa tyohonsa tyytyvaisten osuutta ja vahentaa tyouupumusta. (Rauramo 2008,
124)

Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri on kokonaisuus, joka muodostuu organisaatioilmapiirista, esi-
miehen johtamistyylista ja tyoyhteisosta. Tyopaikan ilmapiiri voidaan maaritella organisaa-
tiossa tyoskentelevien yksioiden havaintojen summaksi. Ilmapiirista voidaan erottaa ulottu-
vuuksia, joita ovat rakenne eli saannot, ohjeet ja toimintatavat, vastuu eli mahdollisuus vai-
kuttaa, tehda paatoksia ja toimia itsenaisesti, tyon kokeminen haasteelliseksi, palkitseminen,
kannustus ja tuki seka ristiriitojen ratkaiseminen mahdollisimman nopeasti. Hyvan tyoilmapii-
rin piirteita ovat esimerkiksi hyvat esimies-alaissuhteet, hyva tiedonkulku, selkea tyonjako,
yhteisollisyys ja yhteishenki, yhteiset paamaarat, tyorauha ja kohtuullinen tyokuormitus.
(Rauramo 2008, 124-126)

Keskeisimpia taustatekijoita tyohyvinvoinnissa on tyohon liittyva autonomia eli mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, sen sisaltoon, kehittamiseen ja tyoaikoihin. Tahan tarvitaan luotta-
musta esimiehen taholta ja tyoyhteison jasenten kesken. Tyodssa viihtymista edistaa luottamus
ja se vapauttaa esimiehen voimavaroja mielekkaaseen tyohon, kun aikaa ei kulu tyon organi-
sointiin, ohjeistukseen ja valvontaan. Tyontekija tekee tuloksellisempaa tyota ja voi parem-
min silloin, kun haneen luotetaan ja han saa tyossa toteuttaa itseaan eika vain esimiehen ja

organisaation toimintaohjeita. (Rauramo 2008, 132)

Tyopaikan yhteisten asioiden kasittelyyn tarvitaan keskustelua. Keskustelua voidaan kayda
paitsi tapaamisissa ja kokouksissa kasvokkain, kirjeitse, puhelimitse, keskustelupalstoilla ja
sahkopostilla. Internetin ja tietotekniikan hyodyntaminen helpottaa yhteydenpitoa ja edistaa
hyvin toteutuessaan tyon sujuvuutta ja vahentaa turhaa matkustamista ja kuormittumista.
(Rauramo 2008, 137)
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3.2.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alemmalla tarkoitetaan
toisilta ihmisilta saatua sosiaalista arvostusta. Ylemmalla tarkoitetaan itsearvostusta. Sosiaali-
seen arvostukseen liittyvat oleellisesti kuuluisuus, status, kunnia, tunnettuus, maine, huomi-
ointi, kunnioitus, kunnollisuus ja jopa dominoiva kaytos. Korkeamman arvostuksen tarve kasit-
taa sellaisia asioita ja tunteita kuin kompetenssi, itseluottamus, johtajuus, saavutukset, riip-
pumattomuus ja vapaus. ltsearvostusta ei voi samalla tavalla tai yhta helposti menettaa kuin

toisilta saatua ja tasta syysta johtuu korkeampi aste. (Rauramo 2008, 143)

Itsensa arvostus ja tyohon liittyva arvostus ovat riippuvaisia siita, miten tyoyhteiso, esimies ja
ystavat seka laheiset osoittavat arvostusta. Itsetunnon kehittymisen ja sailymisen perusedelly-
tys on arvostuksen kokeminen ja saaminen. Tama tarkoittaa sita, etta jokaisen yksilon ponnis-
telut ja tyopanos otetaan huomioon ja jo-kaista kohdellaan arvostavasti. (Rauramo 2008, 143-
144)

Yksilon ja organisaation valisen vuorovaikutuksen kautta maaraytyvat organisaation toiminnan
tuloksellisuus ja tehokkuus seka tyoelaman laatu. Tyokyvyn ja hyvinvoinnin merkittavimpia
taustatekijoita ovat hyva esimies-alaissuhde ja oikeudenmukainen, yhdenvertainen ja tasa-
arvoinen johtaminen. Tyohyvinvoinnin edistaminen on viime kadessa organisaation ylimman

johdon vastuulla, vaikkakin se kuuluu myos jokaiselle tyoyhteisossa. (Rauramo 2008, 145-146)

Tyontekijoiden jaksamisen, tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta johtamisen oikeu-
denmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu seka henkiloston osallistumis- ja vaikuttamismahdolli-
suuksista huolehtiminen ovat tarkeita asioita. Tyoyhteison hyvinvoinnin mahdollistavista toi-
menpiteista vastaa esimies. Esimies on tyoyksikon tyohyvinvoinnin luomisessa keskeinen vai-
kuttaja. Hyva tyoyhteiso auttaa esimiesta kehittymaan. Tunnealyn merkitys tyoelamassa ja
esimiestyossa on tarkea. Tyohyvinvoinnin tarkeimpia rakennusaineita ovat kokemus oman tyon
merkityksellisyydesta, oikeudenmukaisuudesta ja kyvysta vaikuttaa omaan tyohon. (Rauramo
2008, 146-148)

Tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden edistamisen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa raken-
tavan palautteen antaminen ja saaminen. Se mahdollistaa oman tyon arvioinnin, tyon kehitta-
misen, virheiden korjaamisen, tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset. Tyota koske-
van palautteen antaminen ja palkitseminen seka tunnustukset hyvasta tyosuorituksesta kuulu-
vat hyvaan johtamiseen. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta ikavin tilanne on se, etta tyosta ei saa
palautetta lainkaan. Talloin ihminen kokee itsensa merkityksettomaksi ja tarpeettomaksi.
(Rauramo 2008, 152-153)
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3.2.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Kilpailukyvyn perusta on niin yksiloiden, yhteisojen organisaatioiden kuin suomalaisen yhteis-
kunnan osaaminen. Jatkuva uuden tiedon luominen edellyttaa osaamista ja se asettaa kaikille
organisaatioissa toimiville uusia haasteita. Oppimisen edistamisessa tarkeaa on korostaa
tyossa tapahtuvaa oppimista ja oppimiseen liittymista kaikkeen paivittaiseen toimintaan. Jo-
kaisen organisaatiossa tyoskentelevan on tarkeaa tuntea yhteinen visio ja tavoitteet ja kyeta
jatkuvasti kehittamaan omaa tyotaan seka hankkimaan niita taitoja ja tietoja, joita tyossa
tarvitaan. (Rauramo 2008, 160)

Ihmisen itsensa kannalta oman osaamisen yllapitaminen on merkittava kilpailutekija tyomark-
kinoilla. Se edistaa tyon hallintaa, jaksamista seka tyohyvinvointia. Oppimisen keskeisia peri-
aatteita ovat itsensa johtaminen, ajatusmallit, jaettu visio, tiimioppiminen seka systee-
miajattelu. Tyossa tarvittavaan osaamisen kehittymiseen vaikuttavat koulutuksen lisaksi tyon-
tekijoiden kyky jakaa tietojaan, taitojaan ja kokemuksellisia oppimisiaan yhteiseen kayttoon.
(Rauramo 2008, 161-162)

Tyomotivaation kannalta kaikkein tarkeinta on, etta tyo mahdollistaa jatkuvan kehittymisen
ja tarjoaa oppimiskokemuksia, aikaansaamisen ja onnistumisen kokemuksia. Sopivan haastava
tyo tyontekijan kannalta tarjoaa oivalluksia, oppimiskokemuksia ja aikaansaamisen tunteita
seka edistaa tyon tuloksellisuutta, hyvinvointia, motivaatiota ja taas kehittymista. Tyon ilon
ja oppimisen mahdollistaa motivaatio, joka on kayttovoima. Oppimista edistaa tyon vasta-
tessa yksilon ominaisuuksia, tavoitteita ja arvoja seka sopiminen muuhun elamantilanteeseen.
Tyon tuloksellisuuden ja tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija oppii itse suun-
nittelemaan ja kehittamaan omaa tyotaan, tyotapojaan ja tyoymparistoaan seka hallitsee

tyossa tarvittavien koneiden, laitteiden ja muiden tyovalineiden kayton. (Rauramo 2008, 169)
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4  Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Vantaan lannen tehostetun perhetyon sosiaaliohjaa-
jien kokemuksia tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnista puhutaan paljon, mutta tutkimuksen tu-
losten myota sosiaaliohjaajat saavat tietoonsa toistensa syvempia ajatuksia tyohyvinvoinnista
ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksen tulos on tarkeaa yksikon vastaavalle ohjaajalle,
joka on aloittanut kyseisessa yksikossa vastaavana ohjaajana taman vuoden alussa. Opinnay-
tetyon tutkimuksen myota Vantaan lannen tehostetun perhetyon tyoyhteisolla on kasissaan
heidan tyohyvinvointiaan koskevat asiat, joita he voivat tulosten perusteella lahtea kasittele-
maan ja mahdollisesti jatkotyostamaan. Tutkimuksen tulokset ovat hyodyllisia muille tehoste-
tun perhetyon, ja miksipa ei muillekin perhetyon yksikoille, jotka voivat tarkastella tyohyvin-
vointia tulosten kautta ja pohtia omia kokemuksiaan tyohyvinvoinnista ja sita, kuinka tyohy-

vinvointia voitaisiin edistaa.

Opinnaytetyossa on yksi tutkimuskysymys, jonka avulla kartoitetaan sosiaaliohjaajien tyoyh-

teison tyohyvinvointia.
Millaisia kokemuksia sosiaaliohjaajilla on tyohyvinvoinnista?

5 Laadullinen tutkimusmenetelma ja analysointi

Tama opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, silla haluttiin

selvittaa tyontekijoita haastattelemalla tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista.

Tyoyhteison jasenia Vantaan lannen tehostetussa perhetyossa on 15, joista yksi on tiimin vas-
taava ohjaaja, yksi sairaanhoitaja ja 13 sosiaaliohjaajia. Saturaatioksi kutsutaan tilannetta,
jossa tarkoituksena on haastatella henkiloita niin kauan, etta uudet haastateltavat eivat an-
taisi enaa mitaan olennaisesti uutta tietoa. Tassa tilanteessa tutkijan on itse pystyttava paat-
telemaan, missa pisteessa haastattelut tulisi lopettaa ja milloin aineistoa on olemassa niin
paljon, etta voidaan saada merkittavia teoreettisia tuloksia. On kuitenkin huomattu aikaisem-
pien tutkimusten yhteyksissa, etta tahan menettelyyn liittyy ongelmia. Esimerkiksi tutkijan
omasta oppineisuudesta riippuu se, kuinka paljon han aineistoa keratessaan voi huomata tai
loytaa jatkuvasti uusia nakokulmia (Hirsjarvi & Hurme 2010, 60). Haastateltaviksi valikoitui
sosiaaliohjaajista viisi, jotta saturaatio toteutuisi. Talloin yli viitta tyontekijaa haastattele-

malla ei saataisi olennaisesti uutta tietoa.

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on todellisen elaman kuvaami-
nen. Tahan sisaltyy ajatus moninaisesta todellisuudesta. Todellisuutta ei voi pirstota mielival-
taisesti osiin, joka on otettava huomioon tutkimuksessa. On mahdollista loytaa monen suun-
taisia suhteita, silla tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toistaan. Kvalitatiivisessa

tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Re-



18

mes & Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisena piirteena on, etta tutki-
mus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto kootaan luonnollisissa, to-
dellisissa tilanteissa. Tutkimuksen aineiston hankinnassa suositaan metodeja, kuten muun mu-
assa teemahaastattelua, jossa tutkittavien aani ja nakokulmat paasevat esille. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 164)

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 83) kuvaavat laadullisen tutkimusmenetelman yleisimpia aineiston-
keruumenetelmia, joita ovat haastattelu, havainnointi, kysely ja erilaiset dokumenteista koo-
tut tiedot. Kyseisia menetelmia voi kayttaa joko rinnakkain, vaihtoehtoisesti tai tutkittavan

ongelman ja tutkimusresurssien mukaan eri tavoin yhdisteltyna.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin haastattelumenetelmaa ja kohderyhmaa haastateltiin yksilo-
haastatteluissa, joissa haastattelukysymykset laadittiin tyohyvinvoinnin portaiden askelien
teemojen ymparille. Yksilohaastattelut keskittyvat tyypillisesti haastateltavan henkilokohtai-
siin kasityksiin ja mielipiteisiin haastattelun aiheena olevista asioista. Haastattelijan asema
on keskeinen, silla se on vuorovaikutusta ohjaavana ja saatelevana toimijana. Haastattelua
kaytetaan silloin, kun halutaan tietaa, miksi ihminen toimii tai ajattelee tietylla tapaa. Haas-
tattelussa on etunsa, silla se mahdollistaa joustavuuden. Haastattelijalla on joustavuuden an-
siosta mahdollisuus toistaa kysymys, selventaa ilmausten sanamuotoa, oikaista vaarinkasityk-
sia ja kayda keskustelua tiedonantajan kanssa. Joustavuutta haastatteluun tuo se, etta haas-
tattelija voi esittaa kysymykset siina jarjestyksessa kuin katsoo aiheelliseksi. (Hyvarinen, Ni-
kander & Ruusuvuori 2017, osa 1; Tuomi ym. 2018, 84-85)

Haastattelu tahtaa informaation keraamiseen ja on ennalta suunniteltua paamaarahakuista
toimintaa. Haastattelu tapahtuu haastattelijan johdolla ja viittaa laajempaan prosessiin.
Haastattelu tutkimuksen osana on vuorovaikutustilanne, jolle luonteenomaista ovat muun mu-
assa se, etta haastattelu on ennalta suunniteltua ja se, etta haastateltavan on luotettava sii-

hen, etta annettuja tietoja kasitellaan luottamuksellisesti. (Hirsjarvi ym. 2010, 42-43)

Teemahaastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Tama tuo tutkittavien aanen
kuuluviin ja vapauttaa paaosin haastattelun tutkijan nakokulmasta. Ihmisten tulkinnat asioista
ja heidan asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia, kuten se, etta merkitykset syntyvat
vuorovaikutuksessa ja taman seikan teemahaastattelu ottaa huomioon. Teemahaastattelu on
puolistrukturoitu menetelma, silla yksi haastattelun aspekti, haastattelun aihepiirit eli teema-

alueet ovat kaikille samat. (Hirsjarvi ym. 2010, 48)

Haastattelujen tallentaminen kuuluu teemahaastattelun luonteeseen. Vain talla tavoin haas-
tattelu saadaan sujumaan nopeasti ja ilman katkoja. Silloin, kun pyritaan saamaan aikaan
mahdollisimman luontevaan ja vapautuneeseen keskusteluun, haastattelijan olisi pystyttava
toimimaan ilman kynaa ja paperia. Haastattelun nauhoittamisesta saadaan kommunikaatiota-

pahtumasta sailytetyksi olennaisia seikkoja (Hirsjarvi ym. 2010, 92).
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Litteraatiota kaytetaan muistiapuna ja valineena, joka auttaa jasentamaan keskustelupuhetta
ja havaitsemaan puheen yksityiskohtia. Aineiston purku on tyolasta, jonka johdosta tutkija
joutuu tekemaan kaytannon ratkaisuja ja tasapainoilemaan tutkimuksen aineiston kommuni-
koivuuden, aikatehokkuuden ja luettavuuden seka purun tarkkuusasteen valilla (Hyvarinen
ym. 2017, luku 21). Tassa opinnaytetyossa haastattelut litteroitiin nauhoittamisen jalkeen eli
kirjoitettiin puhtaaksi. Haastattelut litteroitiin kirjasintyypilla Arial, kirjasinkoolla 11 ja rivi-

valilla 1, joista tuli yhteensa 16,5 sivua aineistoa.

Valitsin laadullisen aineiston analyysitavaksi teemoittelun. Teemoittelussa painottuu se, mita
kustakin teemasta on sanottu. Siina on kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmitte-
lysta eri aihepiirien mukaan. Talléin on mahdollista vertailla aineistossa esiintyvia tiettyja
teemoja. Teemoittelun aiheena on etsia tiettya teemaa kuvaavia nakemyksia aineistosta.
(Tuomi ym. 2018, 105,107) Teemat minulla oli jo valmiina, silla laadin haastattelurunkooni
viisi teemaa, joiden pohjalta aloin analysoida aineistoa. Kokosin teemaan liittyvat samankal-
taiset vastaukset saman otsikon alle, joihin olen lisannyt laatua kuvaavat otsikot, joista tulee

esille kyseisen teeman merkitys tuloksissa.

YLALUOKAT ALALUOKAT

Ty0 ja vapaa-aika TyOn ja vapaa-ajan tasapaino

Tyoturvallisuus Tyoympariston merkitys

Tybyhteiso Yhteisen tyon tekeminen

Johtaminen Johtamisen tarkeys

Tyotaidot ja tyon sisalto Tyohyvinvointia tukevat ja kuormittavat tekijat

Kuvio 2 Aineiston pohjalta syntyneet yla- ja alaluokat
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6  Tutkielman tulokset

Tutkielman tuloksien osiossa esittelen kohderyhmalta saamani vastaukset. Analysoinnin tee-
moittelun tuloksena tuon esiin viisi teemaa, joiden kautta saan vastaukset tutkimuskysymyk-
siini. Nama teemat ovat: tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyoympariston merkitys, yhteisen tyon
tekeminen, johtamisen tarkeys ja tyohyvinvointia tukevat ja kuormittavat tekijat. Haastatel-
tavien ilmauksiin olen sulkuihin lisannyt H eli haastateltava ja numeron, joka ilmaisee viitta

haastateltavaani.

Haastattelun alussa haastateltavilta kysyttiin perustietoja kuten ikaa, tyokokemusta sosiaa-
lialalta ja tehostetusta perhetyosta seka koulutustaustaa. Haastateltavista yksi kuului ikaluok-
kaan 25-35v, kolme ikaluokkaan 46-55v ja yksi ikaluokkaan yli 56v. Tyokokemusta sosiaa-
lialalta haastateltavilla oli neljalla yli 21 vuotta ja yhdella 4-10 vuotta. Tehostetun perhetyon
tyokokemusta haastateltavilla oli yhdella 0-3 vuoteen, yhdella 4-10 vuoteen ja kolmella yli 10

vuotta. Kaikilla haastateltavilla oli koulutuksenaan alempi korkeakoulututkinto.

6.1 Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Haastateltavien vastauksissa oli samankaltaisuuksia, kun kysyttiin, kuinka he tukevat omaa
tyohyvinvointiaan vapaa-ajalla. Moni haastateltava koki miellyttavan vapaa-ajan ja liikunnan
seka tyoasioiden ”unohtamisen” tukevan omaa tyohyvinvointia. Liikunnan ja ravinnon tarkeys
korostui jaksamisen kannalta. Tyohyvinvointiin vaikutti se, etta osattiin vetaa raja tyon ja va-
paa-ajan valille. Muutama haastateltava koki tiettyjen rutiinien ja siirtymien tyopaivan jal-

keen tukevan tyohyvinvointia.

Tyosta palautumista tuettiin levolla ja tyon tekemisella sovitussa ajassa. Palautumista koet-
tiin auttavan se, etta ymmartaa tyotehtavia on aina kesken. Yksi haastateltava toi esille, etta

han harjoittelee palautumista jo tyopaivan aikana.

”Tdd on niin vaativaa tyotd, ettd tyohyvinvointi ei oo sitd, ettd tekee tdtd

tyotd koko ajan.” (H1)
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6.2 Tyoympariston merkitys

Ensimmaisena tyoturvallisuudesta osalle haastateltaville tuli mieleen tyoterveyteen liittyvat
asiat kuten tyopsykologi ja terveyspalvelut. Taman lisaksi tyokaverit ja tyokaverin kanssa teh-
tava tyoparityoskentely ja tyoparityonohjaus. Osassa vastauksissa tuli esille tyosuhde-edut ku-
ten erilaiset liikuntasetelit ja mahdollisuus kayttaa edullisemmin heille suunnattuja palve-
luita. Kaikki haastateltavat toivat esille esimiehen lasnaolon ja vaikutuksen tukevan tyohyvin-
vointia. Tyoturvallisuuteen vaikuttavista seikoista haastateltava toi esille sen, etta tyopaikalla

ei ole ollut tyopaikkakiusaamista.

"Tyokaverit on tyohyvinvointia edistdvid asioita. Niiden kanssa voi niitd tyoasi-
oita purkaa, mut sit taas toisaalta voi puhua ihan jotain muutakin ja keskus-
tella asioista, mitkd on haastavia tdssd tyossd yleisesti. Et saa niihin uutta nd-
koékulmaa.” (H3)

”Varmaan ehkd viel myoski se et meil on kuitenki suhteellisen hyvd ilmapiiri
toissd. Et ainakaa tiettdavdsti ketdd ei oo mydskdadn kiusattu, ei oo tyopaikka-

kiusaamista.” (H5)

Tyopaikalla koettiin haasteellisena tyohuoneiden meteli, silla tutussa porukassa keskustelu
usein yltyy levottomaksi eika tyorauhaa saa. Metelin koettiin hidastavan tyon tekemista ja
omalta tyopisteelta muualle siirtyminen koettiin mahdottomaksi muiden tilojen ahkeran kay-
ton vuoksi. Haastateltava myos toi esiin, etta tyon tekemisen hidasteet vain siirtavat tyon te-

kemista toiselle kerralle tai pidentavat tyopaivan pituutta.

Tyoparityoskentelyyn toivoi yksi haastateltavista muutosta. Tyoparit pysyvat paaasiassa sa-
moina vuodesta toiseen, mutta vaihtelua toivottiin esimerkiksi jonkunlaisen tyoparityoskente-
lyn rungon avulla, jolloin tyoparit vaihtuisivat tietyn ajan valein. Uusien tyontekijoiden saapu-
essa toivottiin muutoksiin kiinnitettavan huomioita, jotta saataisiin minimoitua ylimaaraiset

hairiot tyopareissa ja nelikoissa.

Palaute asiakkailta, tyokavereilta ja esimiehelta koettiin positiiviseksi asiaksi. Haastattelussa
tuli esiin, etta kriittistakin palautetta toivottaisiin varsinkin asiakkailta, jotta omaa tyosken-
telya ja tyoparityoskentelya voisi kehittaa paremmaksi. Eniten palautetta koetaan saatavan
tyoparilta tyoskentelyn aikana keskustelemalla. Esimiehelta palautetta saa kehityskeskuste-
luista ja vapaamuotoisemmissa keskusteluissa. Asiakkailta palautetta saadaan palautekysely-

lomakkeen avulla seka suoraan asiakassuhteen aikana ja sen paattyessa.

”Itseasiassa, negatiivista tai rakentavaa ei tuu muualta ku tybpareilta, et se
on jdnnd. Joku entinen esimies sano, ettd jos ei tuu sanottavaa, niin kaikki on

hyvin. Mut itse ajattelen, ettd koko ajan voi kasvaa.” (H3)
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Haastateltava toi tyoturvallisuuteen liittyen esille kehitettavia kohteita kuten se, etta yksi-
kossa ei ole saannollisin valiajoin suoritettavaa paloharjoitusta eika kaikilla tyontekijoilla ta-
ten ole tietoa, kuinka toimia vaaratilanteessa. Tyopariohjaus tuki monen tyohyvinvointia,
mutta sita toivottaisiin enemman samoin kuin yksilotyonohjausta. Tyopariohjauksesta toivot-
tiin tyoparityoskentelykoulutusta. Osa haastateltavista toi esille tarpeen purkaa asiakastilan-
teita akuutisti esimiehelle, johon auttaisi esimiehen paivystysvastuu, jota ei talla hetkella
ole. Haastattelussa tuli esille, etta kaikkia resursseja ei aina kayteta, vaikka tarvetta olisi.
Talla tarkoitetaan tyontekijoiden, kuten sairaanhoitajan ja talouden sosiaaliohjaajan parem-
paa hyodyntamista asiakasperheiden kanssa. Osalla haastateltavista nousi huoli sisailmasta ja
sisailmaongelmien ratkaisujen hitaasta etenemisesta. Taman todettiin vaikuttavan heikenta-

vasti tyohyvinvointiin.

"Tyoparityonohjausta pitdis olla enemmdn. Et sitd pitdis voida saada useam-
minkin, koska meiddn asiakkaat on vaativimpia ku aiemmin, niin tollanen ryh-

mdtyonohjaus ei oo riittavd.” (H4)

”Sisdilma meiddn tyopaikalla on hirveen huono. Ja huolimatta siitd, ettd mitd
on tehty, nii ei saatu tehtyd mitdd. Sisdilmaongelmat on kuitenki sellasia,
mitkd aiheuttaa kaikenlaisia ongelmia. Vie sitd tyossd jaksamista ja aiheuttaa

vdsymystd ja sairastelua.” (H5)

Tyopaikalla tapahtuneet muutokset ovat liittyneet kaikkien haastateltavien mukaan suurem-
malta osin henkilostovaihdoksiin ja organisaatiojohdon vaihdoksiin. Nama muutokset haasta-

teltavat ovat kokeneet positiivisena asiana.

”Mun mielestd se, miten esimies toimii ryhmdn kanssa, niin se ryhmd ndyttad

siltd. Niin tota... mun mielestd se on ollu semmonen positiivinen muutos.” (H1)

”Katsoo asioita eri vinkkelistd, kun tulee uusia tyontekijoitd, hyvd asia siksi.
Uudet ihmiset ja uusi veri on hyvd asia, ei ole silleen, ettd tddlld aina tehty

ndin. Pystyy itse kyseenalaistamaan omia toimintatapojaan.” (H2)

”Joo... jotenki... koska niinku, esimiesten ote on inhimillisempi ja semmonen,
ei niinkddn asialdhtéinen vaan niinku osataan tdtd henkildstopuolta, ikddn kuin
Jjohtamisessa huomioidaan ei vaan pelkkdd asiaa. Silld on ihan valtava vaiku-
tus.” (H4)

”Ja sit on muuttunut, ettd aiemmin on puhuttu paljon et tehdddn tydparityods-
kentelyd, mutta tédn vuoden puolella aikana oikeestaan, ettd me tehdddn ensi-
sijaisesti yksin ja tyopari otetaan sitten vasta, kun niinku mukaan, jos tuntuu

ettei voi mennd yksin. Se voi olla fyysinen syy, ettd on fyysinen uhka sit voi
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olla semmonen, ettd pitdd olla toinen esimerkiks kirjaamassa, kun tulee niin
paljon asioita tai sitten todentamassa, kuka on sanonut mitd on sanonut. Siind
on hurja vastuu muistaa kaikki asiat, ja vaikka muistais kaikki asiat, niin se voi

omassa pdcdssa muuttua erilaiseks.” (H3)

6.3  Yhteisen tyon tekeminen

Kaikki haastateltavat kokivat suurimmaksi osaksi tyoilmapiirin tyopaikalla hyvaksi. Tyoilmapii-
riin vaikuttaa haastateltavien mukaan se, kuinka hyvin tuntee tyokaverin ja kuinka hyvin ta-
man mielentiloja osaa lukea. Yksi haastateltavista koki, etta tyopaikalla tyotaakka ei ja-

kaannu tasaisesti kaikkien kanssa, joka aiheuttaa kranaa.
”Enemmdén semmosen yhdessd tekemisen henki ja meininki.” (H5)

”Meiddn pitdis saada jostain sellainen me-henki. Jollain lailla saada niinku tie-
tynlainen tsemppi ja asenne tdhdn tyohon, et tehdddn ilolla tatd tyotd. Suorat
asiakastyon luvut on véhdn niinku me tehtiin se, mutta jotain mutta pitdis

saada, ettd tdd on meiddn yhteistd tyotd.” (H3)

Kehitettavista asioista tyopaikalla yksi haastateltavista toi esille sen, etta tyoyhteisoon vai-
kuttaa yhteinen asenne ja se, tullaanko toihin tyoskentelemaan yhdessa vai tekemaan vain
omaa tyota. Osa haastateltavista toi esille palkkauksen ja siihen vaikuttavat tekijat. Tyon ko-

ettiin olevan haastavaa ja muuttuvan jatkuvasti, jolloin palkan taytyisi vastata tyonkuvaa.
”Jos ei yritd ja rakasta tdtd tyotd, niin tdtd ei jaksa tehdd.” (H3)

"Tietenkin tyosuhde-edut eli palkkaus, jotka liséGd oikeudenmukaisuuden koke-
musta ja ehkd sitte sitd, ettd milld palkalla ollaan tekemdssd minkdlaista

tyotd, niin vaikuttaa siihen tyossd jaksamiseen ja tyossd viihtymiseen.” (H5)

”Palkkaus on asia, joka vaikuttaa. Pitdisi olla paljon korkeampi, silld tyonkuva

on vaativa.” (H4)

Kaikki haastateltavat kokivat paaasiassa saavansa arvostusta tyopaikallaan ja toivoivat, etta
muiden tyontekijoiden osaamista arvostettaisiin entista enemman. Arvostusta haastateltavat
kokevat saavansa tyoparilta, esimiehelta, linjaorganisaatiolta ja sosiaalityosta. Arvostus nakyy
heidan mukaansa palautteissa, tyoskentelyssa ja esimerkiksi silloin, kun kokeneemmalta tyon-

tekijalta tullaan kysymaan mielipidetta asiakasasioissa.

”Md tuun tdnne niin md tieddn, ettd ndd kaikki tukevat. En kaadu, en kom-

pastu. Se on hyvd tunne. Ja kdytdnnGssd myos tieto.” (H1)
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”Me ollaan puhuttu semmosen positiivisen palautteen antamisesta, niin mun

mielestd se on semmosta arvostusta.” (H1)

”Enemmdn haluaisin et olis sitd, ettd arvostettais toisten osaamista. Meilld on
niin paljon fiksuutta tddlld. Jonkun verran koen, vois puolin ja toisin olla

enemmdnkin.” (H2)

Osa haastateltavista toivoisi tyopaikalla olevan enemman vapaamuotoisempaa keskustelua
tyoyhteison jasenten kanssa, joka ei liittyisi tyohon. Yksi haastateltava totesi syvallisen henki-
lokohtaisen tuntemisen vaikuttavan tyoyhteison tyohyvinvointiin ja siihen, etta toisen henki-
lokohtainen tunteminen auttaa yhteista tyoskentelya. Yhdessa tekeminen auttaisi tyoyhteisoa

innokkaammin kehittamaan tyota yhdessa eteenpain.

”Just sellasta yhteistd tekemistd, yhteistd myos tyon tekemistd yhdessd. Ke-
hittdd tdatda tyotd yhdessd tyoyhteisond, ettd kaikki oikeesti osallistuu. Se pa-
rantas meiddn yhteistyotaitoja, auttais meitd tuntemaan toisiamme, kehittdis
tatd tyotd ja ehkd innostais niitd, jotka ei oo innostuneita ja auttais niitd,

jotka on liian innostuneita.”(H3)

Haastateltavista yksi toi esille, etta tyopaikalla olisi hyva jarjestaa saannollisin valiajoin ar-
voista, kulttuurista ja eri tavoista tietavien tahojen kanssa yhteisia tilaisuuksia, jotta tyonte-
kijoille selkenisi paremmin eri taustasta tulevien asiakkaiden tavat, arvot ja kulttuuri. Haas-
tateltava toi esille, etta tama voisi koskea myos yhteistyokumppaneita, jolloin heidan kayn-
tinsa toisivat kirkkautta asioihin. Oma osaaminen kasvaisi ja asiakkaille olisi helpompi tarjota

naita palveluja.

6.4 Johtamisen tarkeys

Osa haastateltavista toi esiin vastaavan ohjaajan olevan uusi tyoyhteisossa ja tulleen nykyi-
seen pestiinsa vuoden alussa. Kaikki haastateltavat kokivat vastaavan ohjaajan tukevan hyvin
heidan tyohyvinvointiaan. Vastaavan ohjaajan koettiin olevan luotettava ja luottamuksen ole-
van molemminpuolista, jota kuvattiin kaksisuuntaiseksi tieksi. Yksi haastateltavista koki tyo-
hyvinvointia lisadavana tekijana sen, etta vastaava ohjaaja on huumorintajuinen. Kaikki haas-

tateltavat kokivat keskustelun olevan helppoa ja sita on saatavilla hyvin.
”0On sellanen kuunteleva, ymmdrtdvd, l[dmmin ihminen.” (H1)

”Osottaa luottavansa, osottaa sun nimenomaan yksilond olevana tarpeellinen.”
(H3)
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Haastateltava toi esiin, etta vastaava ohjaaja on kaikille samalla lailla kaytettavissa. Osa
haastateltavista kertoi, etta vastaava ohjaaja tulee usein tyohuoneeseen keskustelemaan ja
kyselemaan tyontekijoilta kuulumisia. Osa haastateltavista toi esiin vastaavan ohjaajan osoit-
tavan oikeudenmukaisuutta, ymmarrysta ja kiinnostusta tyoyhteison jasenia kohtaan. Toi-
saalta yksi haastateltavista toivoi vastaavalta ohjaajalta tiukkuutta ja tarkkuutta tietyissa
kaavamaisissa keskusteluissa kuten esimerkiksi tiimikokouksissa. Vastaavalta ohjaajalta toi-
vottiin jarjestavan enemman yhteista tekemista tyoyhteisolle seka yhdessa etta eri kokoonpa-

noissa, jotta tyoyhteiso tutustuisi toisiinsa paremmin.

”Et tdmmdset pienet asiat hitsaa kans sit, et hei ihanaa meitd arvostetaan,
meistd vdlitetddn. Et hdn arvostaa mun mielestd tosi hyvin tdatda porukkaa.”
(H4)

”Vaan niiku hdn luo semmosta ilmapiirid, ettd kaikki on ihmisid. Kaikki voi
erehtyd ja tehdd vddrin. Et ei tarvi olla mikddn yli-ihminen, mikd on mun mie-

lestd hyvd asia.” (H4)

Vastaavan ohjaajan koettiin pitavan tyoyhteison puolia ylemmille tahoille esimerkiksi peruste-
lemalla heille, miksi tyoyhteison on tarkeaa saada yhteista keskusteluaikaa. Huumorintaju ko-

ettiin myos tyOyhteisotasolla tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi.

6.5 Tyohyvinvointia tukevat ja kuormittavat tekijat

Haastateltavilta tuli jokaiselta eri vastaus siihen, mitka asiat kuormittavat tyossa. Kuormitta-
vina asioina haastateltavat toivat esiin tyoparityoskentelyn ja tyoparin pidempiaikaisen pois-

saolon, liiallisen tyomaaran, kiireen ja asiakaskunnan muuttumisen.

Tyoparityoskentelyn haasteena koettiin olevan tyotapojen erilaisuus, joka korostuu erityisesti
silloin, jos tyoparin kanssa lahtokohdat tyoskentelylle eivat ole samanlaiset. Talloin joutuu
tekemaan enemman toita ja pohtimaan tyoskentelyn eri vaiheita jatkuvasti tyoskentelyn ai-
kana. Tyoparin pidempiaikainen poissaolo koettiin kuormittavana tekijana, silla silloin vas-

tuunjako tyoskentelyn eri vaiheista on itsella.

”Niin siind sen tyopariuden vahvuus ja niinku haaste on, onko se toimiva vai
ei.” (H1)

Liiallisen tyomaaran ja kiireen koettiin aiheuttavan kuormitusta, silla tyota on haalittu liikaa
eika ole osattu rajata omien voimavarojen riittavyytta. Haastattelussa tuli kuitenkin ilmi, etta
tyomaaraan pystyy vaikuttamaan kertomalla esimiehelle asiakasperheiden jaossa, etta nykyi-
nen asiakastilanne on liian suuri, eika tyontekija pysty ottamaan lisaa asiakasperheita kiireen

keskella.
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Lastensuojelun asiakaskunnan muuttuminen entista haastavimmaksi ja vaativammaksi kuor-

mittaa osaa haastateltavista samoin kuin valilla kohtuuttomat tavoitteet, joihin ei asiakasper-
heen jaksamisen vuoksi pystyta. Resurssien puute vaikeiden ja terapeuttista apua tarvitsevien
asiakkaiden kanssa kuormittaa tyohyvinvointia ja talloin koetaan tyoskentelyn perheen kanssa
yllapitavan asiakasperheen huonoa tilannetta. Yksi haastateltava koki, etta substanssiosaami-

sen puolesta on valilla taysin riittamaton koulutus.

Tyohyvinvointia tukevissa asioissa oli kuormittavien asioiden tavoin tyon rajaaminen ja tyo-
pari. Tukevina asioina kaikki haastateltavat toivat esille hyvan suhteen esimieheen, saannot,
realiteeteissa olemisen ja oman kalenterin suunnittelemisen. Tyon rajaamisen koettiin edista-
van tyohyvinvointia ja omaa hyvinvointia. Tyon rajaaminen auttaa pitamaan tyomaaran hallin-
nassa ja tasapainoisena. Tyoparin koettiin olevan monessa asiassa ainoa henkilo, johon voi

luottaa, silla esimiehet eivat usein nae mita tyokentalla tapahtuu.

Realiteeteissa oleminen nousi esille, silla oman henkilokohtaisen elaman, tyon ja tyokaverei-
den seka asiakkaiden elama on erillinen omasta elamasta, jolloin asioita katsoo ulkopuoli-
sena. Tama laskee myotatuntouupumusta tyoskennellessa ja sita mukaa vaikuttaa tyontekijoi-

den tyohyvinvointiin.

Tyon sisaltoon vaikuttamisessa tuli esille oman tyon suunnitteleminen, joka on myos tyohyvin-
vointia tukevissa asioissa. Oman tyon suunnitteleminen tekee tyosta joustavampaa ja antaa
vapaammat kadet tehda tyota paikasta ja ajasta riippumatta. Tyopaikalla on mahdollistettu
etatoiden tekeminen. Menetelmien vapaata kayttoa omalla persoonalla, asiakasperheen ta-
voitteiden ja tarpeiden mukaan, pidettiin tarkeana asiakastyon kannalta. Menetelmaosaami-

sessa omien vahvuuksien kayttamisen koettiin auttavan tyossa jaksamisessa.

”Se tapa tehdd tyotd, tydajan suunnittelu, se missd md teen kirjallisia toitd
md voin pddttdd, sen missG md teen suunnittelutyotd voin itse pdadttdd yhdessd

tyoparin kanssa.” (H3)

”Ja ehkd sitte tavallaan se menetelmdosaaminen, ettd kaikki saa pdadttdad mitda
menetelmid kédytetddn. Ja tavallaan luotetaan siihen, ettd osataan valita ne

oikeet tyomenetelmdt ja kayttdd niitd.” (H5)
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7  Opinnaytetyon luotettavuus ja eettiset kysymykset

Kuulan (2006,58-60) mukaan tutkimuseettisilla normeilla ohjataan tutkimuksen tekoa seka il-
maistaan arvoja, joihin toivotaan ja uskotaan tutkijoiden sitoutuvan. Normeihin sisaltyy luot-
tamuksellisuuden turvaamisen periaate eli tutkittavia koskevat asiat. Ihmisarvon suojelua kos-
kevat normit seka luotettavuutta koskevat normit maarittavat aineiston hankintaa ja tutki-
musaineistoja. Aineiston hankinnassa ihmisarvojen suojelua koskevat normit maarittavat sita,
kuinka tutkittavat kohdataan, kuinka heihin suhtaudutaan ja kuinka heita koskevia tietoja ka-
sitellaan. lhmisarvon kunnioittaminen on yhteinen lahtokohta eettisesti kestaville tutkimusta-

voille.

Opinnaytetyota aloittaessa ja sen aikana on hyva olla tietoinen siita, minkalaisia eettisia peri-
aatteita tulee ottaa huomioon aineiston keruussa ja aineiston analyysissa. Opinnaytetyon teki-
jalla on oltava tieto siita, kuinka kussakin opinnaytetyon vaiheessa tyoskennellessaan huomioi
eettiset periaatteet. Aineistojen hankinnassa, kaytossa seka sailytyksessa minun tuli ottaa
huomioon opinnaytetyon organisaatio ja kohderyhma. Ennen haastattelun alkua minun tuli il-
maista selvasti ja suoraan haastateltavalle se, kuinka aineistoa tultaisiin kayttamaan. Haasta-
teltaville painotin haastattelun alussa, etta haastateltavan henkilollisyys pysyy salassa eika
hanta voi tunnistaa aineistosta. Suostumuslomakkeessa (Liite 2), jonka haastateltavat saivat

ennen haastattelua, ilmoitettiin tutkimuksen aineiston kayton luotettavuudesta.

Opinnaytetyo tuli ajankohtaiseksi kevaalla 2018, kun aloitin sosionomiopintojeni viimeisen
tyoharjoittelun. Aihealueeksi olin etukateen valinnut henkiloston ja aihe tarkentui keskustel-
lessani yksikon vastaavan ohjaajan kanssa heidan tarpeestaan opinnaytetyon aiheelle. Tyoela-
massa tyohyvinvointi on tarkea osa tyoskentelya ja varsinkin sosiaalialalla se on puhuttanut

paljon. Aihe on tasta syysta ajankohtainen ja sita myota lisaa tutkimuksen uskottavuutta.

Alustin opinnaytetyota kehittelemalla tyoharjoittelujaksooni kuuluneen kehittamistehtavan,
jonka ideaksi valikoin tyoparityoskentelyn. Laadin koko tyoyhteisolle nettikyselyn, jossa oli
suljettuja ja avoimia kysymyksia heidan tyoparityoskentelystaan. Kysely oli hyvaa harjoittelua

opinnaytetyon haastattelurunkoa ja tulevia yksilohaastatteluita ajatellen.

Tyoyhteisoa informoitiin tulevasta opinnaytetyosta jo alkukevaasta, jolloin tyoharjoittelu ky-
solle ilmoitettiin tutkimuslupahakemuksen vireille laitosta seka heille lahetettiin opinnayte-
tyota koske tiedote. Tutkimuslupahakemuksen lahettamisen jalkeen tyoyhteiso sai samanlai-
sen sahkopostin, jossa heille kerrottiin opinnaytetyohon haastateltavien tyontekijoiden maara
seka pyydettiin halukkaita olemaan yhteydessa opinnaytetyontekijaan. Opinnaytetyon haas-
tatteluaikoja varatessa ja yksilohaastatteluita tehdessani pyrin olemaan avoin ja joustava

haastateltavia kohtaan, joka onnistui hyvin. Tutkimuksesta annettava informaatio on monessa
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mielessa tarkea. Se saattaa ratkaista ihmisten halukkuuden osallistua tutkimukseen seka rat-
kaista tunnisteellisen aineiston kohtalon (Kuula 2006, 101) Tutkimuslupa tuli parissa viikossa,

kesakuun puolessa valissa. Yksilohaastattelut tehtiin kesa- ja heinakuun aikana.

Opinnaytetyon aiheen varmistuttua paatin lahestya tyohyvinvointia Rauramon (2008) Tyohy-
vinvoinnin portaat -mallin avulla, jonka viiden askeleen avulla voisin selvittaa yksikon tyonte-
kijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnin eri osa-alueista. Naiden askelien avulla hahmottelin

haastattelukysymysrungon (Liite 2).

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Vantaan lannen tehostetun perhetyon kokemuksia
tyohyvinvoinnista. Tarkoituksena oli myos kuvata heidan tyohyvinvointiaan tukevia ja kuormit-
tavia tekijoita. Haastatteluista saatujen tulosten avulla oli myos tarkoitus tuottaa tyoyhtei-
solle tietoa heidan tyohyvinvoinnistaan, jotta he voisivat jatkossa kehittaa tyohyvinvointiaan

tyoyhteisona.

Kun tarkastellaan tutkimuskysymysta ja tyohyvinvoinnin teoriapohjaa, jonka perusteella ai-
neistoa on lahdetty kartoittamaan, voidaan sanoa, etta sosiaaliohjaajien kokemukset tyohy-
vinvoinnista ovat hyvin samankaltaisia kuin aihetta kasittelevassa aineistossa. Tyohyvinvoinnin

portaiden eri askeleiden tekijat nakyivat selkeasti haastateltavien vastauksissa ja tuloksissa.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa yksilollisesti ja yhteisollisesti monet eri tekijat. Toiselle tyohyvin-
vointia kuormittavat asiat eivat kuormita kaikkia. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat
moninaisia, mutta haastateltuani viitta sosiaaliohjaajaa, loytyi heidan vastauksistaan samoja
piirteita. Tuloksissa tuli esille, etta tyohyvinvointia tukevat tekijat saattoivat olla myos kuor-
mittavia tekijoita. Parhaimmillaan nama tekijat tukivat tyohyvinvointia ja auttoivat kehitty-
maan tyontekijana, mutta kuormittaessaan ne vaikuttivat negatiivisesti tyohyvinvointiin ja

tyoskentelemiseen.

Haastatteluita litteroidessa ja tuloksia kirjoittaessani huomasin haastateltavien vastauksista
nousevan esille kolme tyohyvinvointiin selkeasti vaikuttavaa tekijaa. Naita olivat vastaava oh-
jaaja, oman tyon suunnitteleminen ja tyoyhteison vapaamuotoisemman yhteisen ajan puute.
Nama kolme tekijaa toistuivat haastateltavien vastauksissa useamman kerran ja jaivat myos

haastatteluista minulle parhaiten mieleen, joten koin niiden esille tuomisen tarkeaksi.

Tuloksissa vastaavan ohjaajan koettiin tukevan haastateltavien tyohyvinvointia yksilo- ja tyo-
yhteisotasolla eri tavoin. Naita tapoja olivat esimerkiksi vastaavan ohjaajan osoittama luotta-
mus ja keskusteluhetkien saatavuus tyontekijoille. Haastatteluissa ei tullut esille vastaavan
ohjaajan kuormittavan heidan tyohyvinvointiaan. Haastatteluissa tuli kehittamisehdotuksena
esille, etta vastaavalta ohjaajalta toivottaisiin tyOyhteison vapaamuotoisemman ajan jarjes-

tamista.
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Kaikki haastateltavat toivat esille, etta oman tyon suunnitteleminen on tyohyvinvointia tu-
keva tekija. Oman tyon suunnitteleminen kalenteriin sopivaksi ja mahdollisuus etatyohon tuli-
vat esille. Asiakasperheiden kanssa kaytettavien menetelmien kayttaminen oman osaamisen

ja asiakasperheen tarpeiden mukaan koettiin tukevan tyohyvinvointia.

Osa haastateltavista koki, etta tyokavereiden syvempi tunteminen auttaisi tyoyhteisoa seka
tyoskentelemista yhdessa tyopareina. Tyoyhteisossa yhteista aikaa vietetaan usein kokousten
merkeissa eika vapaamuotoisempina tapahtumina toisiinsa tutustuen. Tata ei koettu tyohyvin-
vointia kuormittavana tekijana, mutta tyoyhteison vapaamuotoisen yhteisen ajan lisaaminen
tukisi tyohyvinvointia. Kehitysehdotuksena tyoyhteisolle on viettaa yhdessa vapaamuotoisem-
paa aikaa, jotta tyontekijat tutustuisivat toisiinsa paremmin. Resursseja tahan ei aina ole,
mutta olisi tarkeaa suunnitella esimerkiksi kehittamispaivien ohjelma siten, etta se tukisi par-

haiten tyoyhteison tarpeita.

Koen saaneeni tarpeeksi tietoa viidelta haastateltavalta, mutta jalkikateen mietittyna olisi
ollut myos mielenkiintoista tehda opinnaytetyosta maarallinen ja haastatella kyselyn avulla
mahdollisimman montaa tyontekijaa. Syyna tahan on ehka sekin, etta yksikossa on tapahtunut
muutoksia viimeisten vuosien aikana ja joukossa on niin konkareita kuin alalla juuri aloitta-
neita tyontekijoita. Haastateltavista suurin osa on tyoskennellyt sosiaaliohjaajana ja sosiaa-

lialalla monia vuosia.

Tuloksissa on havaittavissa, etta haastateltavien vastaukset kysymyksiin ovat hyvin positiivi-
sia. Lastensuojelun tyontekijoiden kuormittuminen on ollut negatiivisessa valossa esilla pal-
jon, mutta tuloksissa tama ei nay. Tahan saattaa vaikuttaa se, etta haastatteluun valikoitui
sosiaaliohjaajia heidan oman ilmoituksen perusteella. Talloin tuloksiin on saattanut vaikuttaa
heidan positiivinen suhtautuminen tyohyvinvointiin tai se, etta suurimmalla osalla haastatel-
tavista on pitka tyokokemus sosiaalialalta ja tehostetusta perhetyosta. Pitka tyokokemus
alalta voi vaikuttaa siihen, etta tyontekija osaa tunnistaa omaa tyohyvinvointiaan tukevia ja
kuormittavia tekijoita ja talla tavoin tyontekijalla on keinoja oman tyohyvinvointinsa tukemi-

seen.

Jo ensimmaisten haastatteluiden jalkeen huomasin, etta haastattelurungon alkupaassa kysyt-
tyjen kysymysten vastauksissa haastateltavat toivat esiin asioita, joista oli haastattelurungon
loppuosassa omat kysymyksensa. Naita olivat esimerkiksi palaute, arvostus ja tyon sisaltoon
vaikuttaminen. Haastateltavien tuomia asioita ei voi etukateen tietaa ja vastauksista huoli-
matta, loppuosan kysymyksien vastaukset olivat erilaisia kuin mita haastateltavat olivat aiem-

min kertoneet.
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Valmistuvana sosionomina koin opinnaytetyon tekemisen erittain hyodylliseksi itselleni, silla
sain haastatteluiden avulla tietoa tyohyvinvointiani tukevia tekijoita ja tietoa siita, mitka te-
kijat kuormittavat tyossa. Nama tekijat ovat toki yksilollisia, mutta sosiaalialalla kiire ja asia-
kasryhmien muuttuminen ovat kasvava ilmio, joka tulee nakymaan myos tyokentalla, jossa tu-
len tulevaisuudessa tyoskentelemaan.
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Liite 1: Suostumuslomake

TUTKIMUS SOSIAALIOHJAAJIEN KOKEMUKSISTA TYOHYVINVOINNISTA

Opiskelen Laurean ammattikorkeakoulussa sosionomiksi. Olen tekemassa opinnaytetyota, jonka aiheena on
sosiaaliohjaajien kokemukset tychyvinvoinnista tyoskentelemassasi Vantaan lannen tehostetun perhetyon

yksikossa.

Opinnaytetyon suunnitelma on hyvaksytty Laurean ammattikorkeakoulussa 23.5.2018 seka Vantaan lannen

tehostetun perhetyon yksikon vastaavan ohjaajan Riitta Piekkalan toimesta.

Haastattelu tulee kestamaan noin tunnista puoleentoista tuntiin. Haastattelu nauhoitetaan ja puretaan
tekstiksi tutkijan tulosten analysointia varten. Kasittelen tutkimuksessa saatuja tietoja
luottamuksellisesti. Tutkimustuloksia purkaessani kaytan haastateltavista termeja henkils A, B, C..., jotta
kenenkaan vastauksia ei voida liittaa tiettyyn henkiloon. Tutkimuksessa ei ole tunnistettavissa vastaajaa
lopullisessa tyossa. Nain ollen toivon, etta haastateltava vastaisi mahdollisimman rehellisesti

tutkimuksessa oleviin kysymyksiin.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkimukseen tullaan haastattelemaan viitta tyontekijaa.

Kiitos etukateen yhteistyosta

Nita Aljasalo

Sosionomiopiskelija

Olen lukenut ylla olevat tiedot ja suostun haastateltavaksi tutkimukseen.

Paikka ja aika

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys



Liite 2: Haastattelurunko

Perustiedot

Ikdsi? 25-35v__, 36-45v__, 46-55v__,yli56v__

Kuinka kauan olet tydskennellyt sosiaalialalla? 0-3 vuotta__, 4-10 vuotta__, 11-20 vuotta__, yli 21 vuotta__
Kuinka kauan olet tydskennellyt tehostetussa perhetydssa? 0-3 vuotta_ , 4-10 vuotta__, yli 10 vuotta__

Mika on koulutustaustasi? perustaso__, alempi korkeakoulu__, ylempi korkeakoulu__, muu,mikd?__

Ty6 ja vapaa-aika
- Milld lailla tuet omaa tyShyvinvointiasi vapaa-ajalla?

- Kuinka palaudut tyostasi?

Tyoturvallisuus
- Millaisia tydhyvinvointia edistavia tekijoita tydpaikallasi on?
- Mité tydhyvinvointiin liittyvid tekijoita pitéisi kehittda tydpaikallasi?
- Onko tydpaikallasi tapahtunut viime aikoina muutoksia?

- Miten muutokset ovat vaikuttaneet sinuun ja milld keinoilla muutoksia on tuettu tydpaikallasi?

Tyoyhteisd
- Kuvaile millainen tydilmapiiri tydyhteisdssdsi on?
- Mitka asiat tydyhteisdssd vaikuttavat tyShyvinvointiisi?
- Koetko saavasi arvostusta tydyhteisossasi?

- Millaisia asioita tyBhyvinvoinnissa pitdisi kehittda tydyhteisbtasolla?

Johtaminen
- Milla tavalla vastaava ohjaaja tukee tyShyvinvointiasi?

- Milld tavalla vastaava ohjaaja tukee tyShyvinvointia tydyhteisbssa?

- Mitka asiat kuormittavat tyShyvinvointiasi?

- Mitk3 asiat tukevat tyShyvinvointiasi?

- Koetko saavasi arvostusta tybpaikallasi?

- Milld tavalla saat itse vaikuttaa tyosi sisdltdon?

- Saatko palautetta tyostdsi? Keneltd ja milla tavalla?

Muuta?

36
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Liite 3: Tutkimuslupa

Viranhaltijapaatos §47/2018 sivu 2 (1)
<) Vantaa

11.06.2018 VD/5096/13.00.00/2018
Sosiaali- ja terveystoimi / perhepalvelut
Perhepalvelujen johtaja Cantell-Forsbom Anna

Tutkimuslupa/Vantaan linnen tehostetun perhetyon sosiaaliohjaajien kokemuksia
ty6hyvinvoinnista/Aljasalo Nita

Laurean alemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetydssa tarkastellaan Vantaan lannen
tehostetun perhetyon sosiaaliohjaajien tyohyvinvointia. Tutkimuksen tavoitteena on kuvata tehostetun
perhetyon sosiaaliohjaajien tyohyvinvointia tukevia ja kuormittavia tekijoitd. Tarkoituksena on tehda
my0s nakyvaksi tehostetun perhetydn sosiaaliohjaajien tyohyvinvointi tydyhteisélle ja esimiestasolle
mahdollista jatkokayttéd/jatkosuunnitelmaa varten.

Opinnaytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena, kun halutaan selvittda tyontekijoiden kokemuksia
tyohyvinvoinnista. Aineistonkeruu toteutetaan teemoittain tehtyna yksiléhaastatteluna. Vantaan lannen
tehostetussa perhetydssa on sosiaaliohjaajia 13, ja heistad haastellaan viitta (5) tyontekijaa. Aineiston
keruuaika on kesa-syyskuun 2018 aikana ja arvioitu valmistumisaika joulukuussa 2018. Yhteyshenkilona
toimii Vantaan kaupungin puolelta vastaava ohjaaja Riitta Piekkala.

Tutkimussuunnitelma ja sen liiteasiakirjat noudattavat hyvaa tutkimustapaa. Tutkija on sitoutunut
siihen, ettei kdyta saamiaan tietoja tutkittavien tai hanen laheistensa vahingoksi tai halventamiseksi
taikka sellaisten etujen loukkaamiseksi, joiden suojaksi on sdaadetty salassapitovelvollisuus ja
tietosuojasadannoksia, eika luovuta kerattyja tietoja muuhun tarkoitukseen kuin mihin tutkimuslupa on
myodnnetty. Tutkimuksen tekija on sitoutunut noudattamaan tutkimuseettisia periaatteita seka Vantaan
sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla maariteltyja tutkimuksen toteutusehtoja.

Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti toimitetaan Vantaan kaupungin kirjaamoon
kirjaamo@vantaa.fi. Lisaksi tutkimuksen tulosten esittelysta sovitaan yhteyshenkilén kanssa. Mikali
tutkimuksen valmistumiseen tulee muutoksia, tulee muutoksista ilmoittaa kirjaamoon.
kirlaamo@vantaa.fi

Vantaan kaupungin hallintosdaannon 2. luvun § 8 kohta 12 mukaan tulosalueen johtaja paattaa muistakin
tulosalueelle kuuluvista asioista, ellei toisin ole sdadetty tai maaratty.

Paatos:
Paatan myontaa tutkimusluvan opinnaytetyotutkimukselle ” Vantaan ldannen tehostetun perhety6n
sosiaaliohjaajien kokemuksia tyohyvinvoinnista”.
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